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ABSTRACT
The development of each region will be realized if the perpetrators of the organization working units as the
spearhead of the executor in the area feel the peace and comfort in the work. This study aims to determine the
Organization Climate Effect on Employee Performance with Organization Commitment and Job Satisfaction as
an intervening variable in the City of Mataram. Existing problems related to the low performance of employees.
It can be observed from the number of employees who can not complete the task in accordance with a
predetermined time. This condition occurs partly because many employees are coming late, doing things that are
less productive. The study population was Mataram City Government employees spread over 30 unit
organizations with a sample of 150 respondents. Data were analyzed using SEM (Structural Equation
Modeling) v.22. and SPSS v.19. The results of the analysis proves, 5 hypothesis has significant influence while
one hypothesis has not a significant influence. Significant influence include: Organization Climate on
Organization Commitment, Organization Climate on Job Satisfaction, although very small. Organization
Commitment on Employee Performance, Job Satisfaction on Employee Performance, Organization Climate on
employee performance, while the Organization Commitment on Job Satisfaction has no significant effect.
Key words: Organization Climate, Organization Commitment, Job Satisfaction and Employee Performance
ABSTRAK
Perkembangan setiap daerah akan dapat terwujud jika para pelaku organisasi satuan kerja perangkat
daerah sebagai ujung tombak pelaksana di daerah merasakan ketenteraman dan kenyamanan dalam
bekerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja
Aparatur Sipil Negara dengan Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening
di Pemerintah Kota Mataram. Permasalahan yang ada berkaitan dengan rendahnya kinerja Aparatur
Sipil Negara. Hal ini dapat diamati dari banyaknya Aparatur Sipil Negara yang tidak dapat
menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. Kondisi ini terjadi antara lain karena
banyak Aparatur Sipil Negara yang datang terlambat, mengerjakan hal-hal yang kurang produktif.
Populasi penelitian adalah Aparatur Sipil Negara Pemerintah Kota Mataram yang tersebar pada 30
organisasi perangkat daerah dengan jumlah sampel 150 responden. Analisis data menggunakan SEM
(Structural Equation Modelling) versi 22 dan SPSS versi 19. Hasil analisis membuktikan 5 hipotesis
berpengaruh signifikan sedang 1 hipotesis berpengaruh tidak signifikan. Pengaruh yang signifikan
meliputi: Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasi, Iklim Organisasi terhadap Kepuasan
Kerja, walaupun hubungannya sangat kecil, Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Aparatur Sipil
Negara, Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara, Iklim Organisasi terhadap Kinerja
Aparatur Sipil Negara; sedangkan pengaruh yang tidak signifikan adalah Komitmen Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja.
Kata kunci: Iklim Organisasi, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja Aparatur Sipil
Negara
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PENDAHULUAN
Keberadaan Undang Undang Otonomi
Daerah No. 23 Tahun 2014 yang diundang-
kan di Jakarta pada tanggal 2 Oktober 2014
diharapkan dapat memberikan keleluasaan
kepada daerah dalam membangun daerah
melalui usaha-usaha yang mampu me-
ningkatkan kemandirian daerah melalui
peningkatan sumberdaya alam (SDA) dan
peningkatan sumberdaya manusia (SDM).
Mardiasmo (2002) menyatakan bahwa pe-
laksanaan otonomi daerah mengandung 3
(tiga) misi utama yaitu: (1) menciptakan
efisiensi dan efektivitas pengelolaan sumber
daya daerah; (2) meningkatkan kualitas pe-
layanan umum dan kesejahteraan masya-
rakat; (3) memberdayakan dan menciptakan
ruang bagi masyarakat untuk ikut serta
(berpartisipasi) dalam proses pembangun-
an. Ketiga misi tersebut dapat terwujud
apabila iklim organisasi mendukung, se-
perti yang dikemukakan oleh Stringer
(2002) bahwa iklim organisasi akan dapat
memengaruhi perilaku dan pada akhirnya
dapat pula memengaruhi kinerja anggota
organisasi. Iklim organisasi yang kondusif
akan membuat seseorang memiliki komit-
men terhadap organisasi dimana dia ber-
ada. Penelitian terdahulu yang dilakukan
antara lain oleh Affandi (2002), Bhaesaj-
sanguan (2010) maupun Susanti (2013)
mendukung pernyataan Stringer (2002) bah-
wa iklim organisasi berpengaruh terhadap
komitmen organisasi.
Menurut Allen dan Meyer (1990)
komitmen dalam bentuk sikap loyal se-
orang anggota terhadap organisasi akan
membuat anggota organisasi merasa puas
karena dapat memberikan kontribusi bagi
keberhasilan organisasi. Situasi yang demi-
kian pada akhirnya akan dapat meningkat-
kan kinerja anggota organisasi. Pendapat
tentang pengaruh antara komitmen organi-
sasi terhadap kepuasan kerja tersebut
diperkuat dengan hasil penelitian yang di-
lakukan oleh Djamaludin (2008), Setyawan
(2009) serta Setyaningdiah (2012) dan
hasilnya menunjukkan adanya pengaruh
yang signifikan. Demikian pula adanya
pengaruh antara komitmen organisasi ter-
hadap kinerja didukung oleh penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Handayani
(2012), Rino (2012), dan Yanindrawati
(2012), dan hasilnya menunjukkan adanya
pengaruh yang signifikan juga.
Menurut pendapat Kreitner dan
Kinicki (2012) kepuasan dalam bekerja akan
berdampak pada peningkatan kinerja se-
seorang. Pendapat ini didukung oleh pe-
nelitian terdahulu yang dilakukan antara
lain oleh Diana (2009), Muhadi (2007)
maupun Trisnaningsih (2007). Hasil yang
diperoleh dari peneliti terdahulu menunjuk-
kan adanya pengaruh yang signifikan
antara kepuasan kerja terhadap kinerja
seseorang.
Pengaruh antara iklim organisasi ter-
hadap komitmen organisasi, kepuasan kerja
dan kinerja ini yang akan diteliti pada ASN
di Pemerintah Kota Mataram. Hal ini di-
sebabkan karena Pemerintah Kota Mataram
bertekad untuk dapat mewujudkan pe-
merintahan sebagaimana yang dikenal de-
ngan nama Good Corporate Governance dan
Clean Government. Hal tersebut dapat ter-
wujud apabila didukung oleh sumberdaya
aparatur yang berkualitas dan profesional.
Aparatur yang mampu memberikan pe-
layanan yang efektif, efisien, transparan dan
akuntabel. Pelayanan seperti yang telah
diuraikan di atas dapat terwujud apabila
lingkungan kerja yang ada kondusif dan
mendukung, sehingga para ASN selanjut-
nya akan memiliki komitmen terhadap
organisasi dimana mereka bekerja. Sese-
orang mau yang terlibat secara aktif dan
mau memberikan kontribusi dalam pekerja-
an yang dilakukan akan membuat mereka
puas dalam bekerja dan selanjutnya akan
meningkatkan kinerja ASN di Pemerintah
Kota Mataram.
Data yang diperoleh dari Badan ASN
Daerah Kota Mataram tahun 2014 mencatat
terdapat sekitar 3.300 lebih karyawan
Pemerintah Kota Mataram dengan strata
pendidikan meliputi: 36% berpendidikan
SLTA, 43% berpendidikan S1 dan sisanya
berpendidikan Diploma dan S2.
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Pada sisi lain problem utama dan
klasik yang dihadapi oleh kebanyakan
Pemerintah Daerah adalah banyak ASN
yang kurang maksimal dalam mengemban
tugas pelayanan terhadap masyarakat,
datang terlambat, meninggalkan tugas saat
jam kerja, mengerjakan aktifitas yang ku-
rang  produktif, menciptakan birokrasi yang
panjang dan berbelit dan hal-hal lain yang
tidak mencerminkan iklim kerja yang
produktif. Iklim organisasi menjadi sangat
penting karena organisasi yang dapat men-
ciptakan lingkungan sehingga karyawan
merasa nyaman akan dapat mencapai
potensi yang maksimal dalam mencapai
keunggulan bersaing. Keadaan SDM yang
relative potensial, seharusnya diikuti oleh
kinerja yang tinggi pula. Fenomena lain
yang dapat diamati adalah dari 30 badan
dan dinas masih terdapat 8 perangkat kerja
yang belum memiliki kantor sendiri, se-
hingga hal tersebut sangat menghambat
kinerja mereka dalam memberikan pelayan-
an kepada masyarakat.
Berdasarkan kesenjangan-kesenjangan
yang terjadi tersebut maka dalam tulisan ini
akan dianalisis kinerja ASN pada Pe-
merintah Kota Mataram dihubungkan de-
ngan iklim organisasi, komitmen organisasi
dan kepuasan kerja.
TINJAUAN TEORETIS
Berkenaan dengan kinerja, Watkin dan
Hubbard (2003) menjelaskan bahwa kinerja
yang tinggi disebabkan terdapat iklim
organisasi yang baik. Iklim organisasi dapat
membuat kinerja memberikan hasil yang
berbeda karena menunjukkan adanya
indikasi yang penuh semangat dalam
lingkungan pekerjaan. Iklim organisasi
yang terbentuk dari bermacam-macam
perilaku karyawan di dalam organisasi,
seperti motivasi kerja, keterlibatan kerja,
komitmen kerja, disiplin kerja, kepuasan
kerja, stres kerja, sikap kerja, moril karya-
wan serta perilaku konflik menjadikan iklim
organisasi antara satu organisasi dengan
organisasi lainnya berbeda.
Stringer (2002) mengemukakan bahwa
kinerja tinggi tergantung pada iklim organi-
sasi, karena iklim organisasi mampu mem-
berikan kebanggaan bagi karyawan, loya-
litas personal, dan pencapaian tujuan dalam
menciptakan hubungan personel yang kuat.
Hal ini memang diperlukan untuk kontinui-
tas dan kesuksesan suatu organisasi. Ber-
dasar pendapat tersebut dapat disimpulkan
bahwa iklim organisasi yang kondusif
sangat penting untuk mencapai kesuksesan
organisasi. Stringer (2002) mengemukakan
ada 6 (enam) dimensi iklim organisasi: (1)
struktur, (2) standar,  (3) tanggung jawab,
(4) pengakuan perasaan, (5) dukungan, (6)
komitmen, sedangkan Allen dan Meyer
(1990) mengungkapkan ada tiga dimensi
komitmen yang dikemukan yakni komit-
men afektif (affective  commitment), komit-
men kontinuans (continuance commitment),
dan komitmen normatif (normative commit-
ment). Komitmen afektif berkaitan dengan
emosi karyawan, dan keterlibatan karyawan
pada organisasi. Komitmen kontinuans ber-
kaitan dengan keinginan untuk tetap be-
kerja atau justru meninggalkan organisasi.
Komitmen normatif berkaitan dengan
perasaan wajib untuk tetap dalam organi
sasi. Karyawan yang memiliki komitmen
normatif yang tinggi merasa bahwa mereka
wajib bertahan dalam organisasi.
Adenike (2011) dalam penelitiannya
terhadap staf akademik Universitas di
Nigeria menemukan bahwa variabel iklim
organisasi mempunyai hubungan positif
signifikan dengan variabel kepuasan kerja.
Hal yang sama dilakukan di tahun se-
belumnya oleh Bhaesajsanguan (2010) yang
menguji hubungan antara iklim organisasi,
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
dengan hasil bahwa tingkah laku karyawan
tergantung pada iklim organisasi sehingga
iklim organisasi mempunyai hubungan
positif dengan komitmen organisasi melalui
kepuasan kerja. Berbeda dengan disertasi
Crespell (2008) yang berjudul Organizati-
onal Climate, Innovati-veness, and Firm
Performance: Insearch of a conceptual Frame
work bahwa iklim organisasi memiliki
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hubungan positif dan signifikan terhadap
inovasi dan kinerja perusahaan.
Komitmen organisasi (organizational
commitment) sangat penting karena organi-
sasi membutuhkan karyawan dengan ke-
terlibatan yang  relatif kuat/tinggi terhadap
organisasi agar organisasi dapat terus ber-
tahan serta meningkatkan jasa dan produk
yang dihasilkannya. Setiap organisasi selalu
berusaha agar karyawannya tetap berada di
dalam koridor organisasinya dan tetap
komitmen terhadap organisasi. Karyawan
yang memiliki komitmen terhadap organi-
sasinya berdampak pada komitmen ter-
hadap tugas-tugasnya. Komitmen karya-
wan ditentukan oleh dan dapat diukur me-
lalui empat hal yakni kepuasan karyawan,
motivasi karyawan, loyalitas karyawan dan
rasa bangga karyawan terhadap/bekerja di
perusahaan. Komitmen organisasi merupa-
kan salah satu tingkah laku dalam organi-
sasi yang banyak diteliti, baik sebagai
variabel terikat, variabel bebas maupun
variabel mediator.
Hodge et al., (1970) mengatakan bahwa
salah satu faktor yang memengaruhi
komitmen organisasi adalah kepuasan kerja.
Karyawan yang merasa puas pada tugas
dan lingkungannya akan merasakan adanya
persamaan dengan organisasi dan telibat
pada aktivitas perusahaan. Pernyataan ini
didukung oleh hasil penelitian Djamaludin
(2008), Setyawan (2009), maupun Setya-
ningdyah (2012) yang mengatakan bahwa
karyawan dengan komitmen organisasi
tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang
tinggi juga. Natarajan dan Nagar (2011)
menegaskan pula bahwa komitmen afektif
merupakan prediktor yang kuat untuk
menghitung varians intrinsik, ekstrinsik dan
total kepuasan kerja.
Luthans (2006) lebih lanjut mengemuka-
kan tiga dimensi penting kepuasan kerja,
yaitu: (1) sebagai respon emosional ter-
hadap situasi kerja, (2) diartikan sebagai
seberapa baik hasil yang diperoleh me-
menuhi harapan dan (3) menunjukkan per-
hatian atau attitude yang berkaitan dengan
pekerjaan. Pendapat lain mengatakan bah-
wa kepuasan kerja adalah sikap umum ter-
hadap pekerjaan seseorang, yang me-
nunjukkan perbedaan antara jumlah peng-
hargaan yang diterima pekerja dan jumlah
yang mereka yakini seharusnya mereka
terima (Robbins, 2008). Pandangan senada
dikemukakan oleh Gibson et al., (2011) yang
menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap
yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja karyawan harus
diciptakan sebaik-baiknya supaya moral
kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan
karyawan meningkat. Oleh karena itu
kepuasan kerja karyawan sangat penting
dan merupakan kunci pendorong moral,
kedisiplinan, prestasi kerja karyawan dalam
mendukung terwujudnya tujuan organisasi.
George dan Jones (1996) mengatakan bahwa
kepuasan kerja ditentukan oleh empat
faktor pokok: kepribadian, nilai-nilai, situasi
kerja, dan pengaruh sosial. Kepribadian
dalam hal ini adalah bahwa nilai-nilai yang
dipegang individu akan memengaruhi
tingkat pikiran dan perasaan, baik positif
maupun negatif tentang pekerjaannya.
Situasi kerja, adalah suatu kondisi di mana
tugas-tugas dilaksanakan oleh seseorang
dalam berbagai situasi mulai dari rekan
kerja, pelanggan, suhu udara, jam kerja,
keamanan kerja, imbalan dan sebagainya.
Pengaruh sosial dari rekan kerja, budaya,
dan kelompok seperti pola konsumsi, pem-
bentukan komunitas, hobby, keagamaan,
kegemaran dan sebagainya merupakan
faktor-faktor yang termasuk juga dalam
situasi kerja.
Kreitner dan Kinicki (2012) mengurai-
kan bahwa kepuasan kerja adalah  suatu
efektifitas  atau respon emosional terhadap
aspek pekerjaan. Dalam rangka memahami
kepuasan kerja karyawan, pemimpin harus
memahami karakteristik masing-masing
bawahan. Dengan memahami karakteristik
individu maka akan dapat ditentukan
pekerjaan yang sesuai dengan karakteristik
masing-masing individu. Apabila hal ter-
sebut terwujud maka kepuasan kerja akan
dapat tercapai, sehingga kinerja menjadi
lebih baik. Dengan kepuasan kerja yang
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tinggi pada setiap diri karyawan akan
mendorong para karyawan untuk mem-
berikan komitmen mereka pada organisasi,
dengan komitmen yang tinggi akan me-
ningkatkan kinerja mereka.
Pendapat lain seperti yang dikemuka-
kan oleh Mangkuprawira (2009) kinerja
merupakan seperangkat hasil yang dicapai
dari tindakan pelaksanaan suatu pekerjaan.
Agar dapat terlaksana dengan baik, maka
anggota organisasi harus memiliki kinerja
yang dapat melaksanakan tugas-tugasnya
dengan sungguh-sungguh dan dengan cara
yang handal. Beberapa paparan di atas
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
suatu hasil yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang didasar-
kan waktu  menurut  standar  dan kriteria
yang telah ditetapkan sebelumnya.
Berdasarkan uraian dan fenomena
yang terjadi pada Pemerintah Kota
Mataram, dapat dirumuskan permasalahan-
nya sebagai berikut: 1) Apakah Iklim
Organisasi berpengaruh terhadap Komit-
men Organisasi ? 2) Apakah Iklim Organi-
sasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
? 3) Apakah Komitmen Organisasi berpe-
ngaruh terhadap Kepuasan Kerja ? 4) Apa-
kah Komitmen Organisasi berpengaruh
terhadap Kinerja ASN ? 5) Apakah Kepuas-
an Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
ASN ? 6) Apakah Iklim Organisasi berpe-
ngaruh terhadap Kinerja ASN ?
Rerangka Konseptual dan Hipotesis
Berdasar uraian yang telah dipaparkan,
dapat dirumuskan rerangka konseptual
sebagai penuntun alur pikir dan sekaligus
sebagai dasar dalam merumuskan hipotesis
tentang gambaran pengaruh variabel
eksogen (X) terhadap variabel intervening
(Z) dan pengaruh variabel independent (X)
terhadap variabel endogen (Y) serta pe-
ngaruh variabel intervening (Z) terhadap
variabel endogen (Y). Variabel yang akan
dianalisis pada tulisan ini meliputi Iklim
Organisasi (X) sebagai variabel eksogen,
Komitmen Organisasi (Z1) dan Kepuasan
Kerja (Z2) sebagai variabel intervening serta
Kinerja ASN (Y) sebagai variabel endogen.
Gambar 1 merupakan rerangka pemikiran
yang dijadikan sebagai konsep atau model
penelitian. Berdasar pada rumusan masalah
dan telaah pustaka serta hasil penelitian
terdahulu yang telah dipaparkan, maka
dapat disusun hipotesis.
Hipotesis  Penelitian
Berdasar fenomena, kajian teori, pe-
nelitian terdahulu serta rumusan masalah
yang telah dikemukakan maka hipotesis
yang dapat diajukan adalah:
H1 :  bahwa semakin baik Iklim Organisasi
maka semakin baik pula Komitmen
Organisasi.
H2 :  bahwa semakin baik Iklim Organisasi
maka semakin meningkat Kepuasan
Kerja ASN
H3 :  bahwa semakin baik Komitmen
Organisasi semakin meningkat Ke
puasan Kerja ASN
H4 :  bahwa semakin baik Komitmen
Organisasi semakin meningkat
Kinerja ASN
H5 :  bahwa semakin meningkat Kepuasan
Kerja semakin meningkat pula
Kinerja ASN
H6 :  bahwa semakin baik Iklim Organisasi
semakin meningkat Kinerja ASN
METODE PENELITIAN
Penelitian dilakukan di kantor Pe-
merintah Kota Mataram. Metode pemilihan
dilakukan dengan Stratified Proportional
Random. Unit analisis dalam penelitian ini
adalah mereka yang masuk kategori
golongan III dan IV sebesar 946 orang.
Pengambilan sampel dalam penelitian
ini menggunakan rumus Slovin sebagai
berikut:
n = N(N x d2)+1
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Gambar 1
Rerangka Konseptual Penelitian
Sumber : Berbagai pendapat ahli dikembangkan peneliti.
berdasarkan perhitungan di atas didapat-
kan jumlah sampel 150 orang. Pengumpul-
an data menggunakan kuesioner, observasi
dan wawancara. Instrumen penelitian
menggunakan skala Likert dengan nilai 1-5.
1. Pengujian Instrumen, dilakukan ter-
hadap 30 kuisioner untuk menguji
validitas dan realibilitasnya:
a. Uji Validity digunakan untuk meng-
ukur kesahihan atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Uji validitas yang
digunakan dalam penelitian ini ada-
lah teknik one shoot method dengan
bantuan software SPSS v. 19 apabila
nilai r hitung instrument lebih besar
dari r tabel, maka dinyatakan valid,
atau sebuah butir/item dinyatakan
merupakan pembentuk faktor jika
nilai korelasinya-Kaiser Meyer Olkin
(KMO) lebih besar sama dengan
(>/=) 0,5 (Hair, 2006)
b. Uji Reliability untuk menunjukkan
konsistensi instrument dan dilakukan
terhadap butir-butir pertanyaan.
SPSS menunjukkan nilai reliabilitas
melalui Cronbach Alpha. Jika nilai
Cronbach Alpha >0,60, maka instru-
ment yang digunakan reliabel.
2. Uji Hipotesis
Uji hipotesis menggunakan teknik
analisis Structural Equation Model (SEM)
dengan menggunakan software SPSS
V.19,0 dan Amos V.22.0.
ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Uji hipotesis dilakukan berdasar pada
gambaran dimensi dari masing-masing
variabel. Pada tabel 1 digambarkan dimensi
masing-masing variabel, selanjutnya dilaku-
kan uji validitas yang hasilnya diuraikan
pada tabel 2 yang menunjukkan uji validi-
tas terhadap indikator-indikator yang mem-
bentuk variabel-variabel penelitian pada
komponen muatan faktor yang memberikan
gambaran bahwa nilai pada komponen
matrik untuk masing-masing indikator di
atas 0,50 sehingga menunjukkan bahwa
semua instrumen yang digunakan dalam
penelitian adalah valid. Demikian pula uji
reliabilitas terhadap semua variabel ter-
gambarkan dari nilai Cronbach Alpha di atas
0,60 yang artinya semua variabel penelitian
reliabel.









































Sumber : dikembangkan oleh peneliti
Tabel 2











Komit.Organisasi Muatan Faktor KMO
Z1.1 .616 .781 Valid
Z1.2 .708
Z1.3 .739
Kepuasan Kerja Muatan Faktor KMO




Kinerja ASN Muatan Faktor KMO
Y1.1 .735 .648 Valid
Y1.2 .806
Y1.3 .849
Sumber : output SPSS.v19.0
Tabel 3 menunjukkan uji reliabilitas
untuk masing-masing variabel Iklim
Organisasi, Komitmen Organisasi, Kepuas-
an Kerja dan Kinerja ASN. Instrumen diuji
dengan menggunakan Cronbach Alpha
dengan menghitung koefisien Cronbach
Alpha dari masing-masing item dalam suatu
variabel.


















Sumber : output SPSS.v19.0
Gambar 2
Hasil Analisis Jalur (Analisis SEM Model_1)
Tabel 4
Goodness-Of-Fit Indices

































Sumber : Hasil Penelitian
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Tabel 5
Assessment of normality (Group number 1)
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r.
Z1.1 2.670 5.000 -.001 -.007 -.799 -1.997
Z1.2 2.750 5.000 -.289 -1.443 -1.011 -2.527
Z1.3 2.330 5.000 -.374 -1.868 -.155 -.387
Z1.4 3.000 5.000 -.286 -1.428 -.882 -2.205
Z2.3 2.330 5.000 -.486 -2.431 -.299 -.747
Z2.2 3.000 5.000 -.032 -.159 -.950 -2.374
Z2.1 2.670 5.000 -.384 -1.919 -.342 -.856
Y1.3 3.000 5.000 .097 .486 -.714 -1.784
Y1.2 2.670 5.000 -.279 -1.397 -.421 -1.052
Y1.1 2.670 5.000 -.383 -1.913 -.177 -.444
X1.1 2.750 5.000 -.101 -.503 .505 1.262
X1.2 3.000 5.000 -.236 -1.182 -.775 -1.937
X1.3 2.670 5.000 -.132 -.661 -.814 -2.035
X1.4 2.250 5.000 -.450 -2.250 -.970 -2.426
Multivariate -.731 -.211
Sumber:
Hasil analisis dengan menggunakan
SEM pada model 1 (awal), ditunjukkan
dalam Gambar 2. Hasil perhitungan model
1 indeks kesesuaian (goodness of fit index)
menunjukkan bahwa terdapat delapan
kriteria yang dievaluasi dan yang  masuk
dalam katagori  fit adalah RMSEA, GFI,
AGFI, TLI, sedangkan sisanya dengan
kriteria probability, CFI dan CMIN/DF
masuk katagori Misfit (tabel 4). Uji asumsi
SEM selanjutnya dilakukan untuk meng-
identifikasi ketidak sesuaian hasil peneliti-
an. Bentuk uji yang dilakukan adalah
normalitas data dengan menganalisis nilai
kritis rasio skewness (cr-skewness) dan nilai
kritis rasio kurtosis (cr-kurtosis) hasil per-
hitungan dibandingkan dengan standar
tertentu yaitu nilai z. ± 2,58.
Tabel 5 menunjukkan bahwa terlihat
secara keseluruhan (multivariate) distribusi
normal, karena angka multivariate (-2,11) <
-2,58 demikian pula untuk nilai multivariate
masing-masing variabel semua berada pada
rentang nilai antara -2,58 dan +2,58. Dengan
demikian  bahwa data penelitian memenuhi
asumsi normalitas (berdistribusi normal).
Deteksi multivariate outlier terhadap data,
dapat dilihat dari nilai mahalanobis
distance, semakin jauh data dari titik pusat
(centroid) semakin mungkin data tersebut
outlier atau sangat berbeda dengan data
yang lain. (Singgih, 2011)
Sebuah data masuk katagori outlier jika
mempunyai angka p1 dan p2 kurang dari
0,05. Pada hasil analisis SEM tidak
ditemukan data outlier dalam penelitian ini,
semua berada di atas angka 0,05 sehingga
tidak perlu ada yang harus di drop. Uji
multikolonieritas pada data di dapatkan
nilai determinant of sample covarian matrix
sebesar  2,245 atau jauh dari nilai nol dan
hal ini menunjukkan bahwa kasus multi-
kolinieritas atau singularitas tidak terjadi.
Hal tersebut mengindikasikan asumsi-
asumsi pada pengujian data terpenuhi,
tetapi masih terdapat 3 kriteria indeks
kesesuaian (goodness of fit index) yang tidak
fit, maka analisis diteruskan pada modifi-
cation indices (MI) dan terlihat pada tabel 6
masih terdapat enam variabel manifest yang
nilai errornya (error covariance) antara e9
dan e6; e9 dan e7; e12 dan e8, e2 dan e6; e3
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Tabel 6
Modification Indices Covariances:
(Group number 1 - Default model)
M.I. Par Change
e6 <--> eKin 4.889 -.027
e8 <--> e5 5.986 .059
e8 <--> e7 4.518 -.045
e10 <--> e6 5.101 -.050
e9 <--> eKin 4.322 -.027
e9 <--> e6 6.720 .052
e9 <--> e7 7.644 -.059
e14 <--> e9 5.532 -.042
e13 <--> e11 4.848 .043
e12 <--> e8 8.824 .057
e12 <--> e13 4.495 -.035
e2 <--> e6 6.433 -.052
e3 <--> e11 7.774 -.065
e4 <--> e13 6.514 -.065
Sumber : Output SEM
dan e11 dan e4 dan e13 memiliki nilai diatas
0,60. Upaya untuk mendapatkan nilai
indeks kesesuaian yang fit, error covariance
tersebut di dikonstrain dengan tanda panah
dua arah pada error covariance yang
dianggap sebagai penyebab kurang fitnya
model. (Ghozali, 2004).
Selanjutnya dilakukan re-estimasi
untuk melihat pengaruh terhadap bentuk
model setelah dilakukan konstrain. Hasil
analisis model dua setelah dilakukan kons-
train pada error covariance yang ber-
masalah, diperoleh nilai kesesuaian yang fit
secara keseluruhan pada delapan criteria
yang di evaluasi. Analisis selanjutnya ada-
lah uji kausalitas yang akan membuktikan
hipotesis yang diajukan pada penelitian ini.
Pada pengujian ini dimaksudkan untuk
mengetahui hubungan yang signifikan dan
erat antara variabel eksogen dan variabel
endogen.
Tabel 7 memberikan  gambaran tentang
hubungan tersebut dan untuk melihat
signifikansi hubungan digunakan proba-
bilitas 5%. Jika p >0,05 maka Hipotesis Nul
diterima dan jika p <0,05 maka Hipotesis
Nul ditolak. Berdasarkan analisis SEM uji
hipotesis  diperoleh hasil sebagai berikut,
Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa se-
makin baik Iklim Organisasi maka semakin
baik pula Komitmen Organisasi dapat
diterima, hal ini ditunjukkan dari nilai
koefisien standardized weight sebesar 0,902,
C.R 1,26 dan probability sebesar 0,020 <0,05.
Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa
semakin baik Iklim  Organisasi  maka se-
makin meningkat Kepuasan Kerja ASN
dapat diterima,  hal  ini ditunjukkan dari
nilai koefisien standardized  weight sebesar
0,020, C.R 0,016 dan probability sebesar 0,039
< 0,05. Hipotesis 3 yang menyatakan bahwa
semakin baik Komitmen Organisasi se-
makin meningkat Kepuasan Kerja ASN
hasilnya ditolak, hal ini ditunjukkan dari
nilai koefisien standardized weight sebesar
0,947, C.R 0,819 dan probability sebesar 0,108.
> 0,05.





Output Unstandardized dan Standardized Regression Weight Model 2
Parameter Unstandardized Standardized S.E C.R P LabelEstimate Estimate
KOMIT_ORG <--- IKLIM_ORG 2.712 0.902 2.150 1.262 0.020 W12
KEPUASAN_KERJA <--- IKLIM _ORG 0.071 0.020 4.320 0.016 0.039 W13
KEPUASAN_KERJA <--- KOMIT_ORG 1.231 0.947 1.503 0.819 0.108 par_34
KINERJA_KARYWN <--- IKLIM _ORG -0.081 -0.026 2.671 -0.03 *** W11
KINERJA_KARYWN <--- KOMIT_ORG 0.417 0.407 0.780 0.535 0.031 W14
KINERJA_KARYWN <--- KEPUASAN_KERJA 0.244 0.280 0.952 0.256 *** W15
X1.4 <--- IKLIM _ORG 1.000 0.126
X1.3 <--- IKLIM _ORG 5.060 0.698 3.828 1.322 0.019 W1
X1.2 <--- IKLIM _ORG 2.289 0.372 1.789 1.280 0.020 W2
X1.1 <--- IKLIM _ORG 1.302 0.267 1.056 1.233 0.022 W3
Y1.1 <--- KINERJA_KARYWN 1.000 0.511
Y1.2 <--- KINERJA_KARYWN 1.557 0.758 0.321 4.844 *** W4
Y1.3 <--- KINERJA_KARYWN 1.365 0.706 0.258 5285 *** W5
Z1.1 <--- KOMIT_ORG 1.000 0.479
Z1.2 <--- KOMIT_ORG 1.115 0.478 0.271 4.115 *** W6
Z1.3 <--- KOMIT_ORG 0.922 0.428 0.244 3.776 *** W7
Z2.4 <--- KEPUASAN_KERJA 1.000 0.527
Z2.3 <--- KEPUASAN_KERJA 0.743 0.425 1.910 3.902 *** W8
Z2.2 <--- KEPUASAN_KERJA 1.470 0.715 0.250 5.881 *** W9
Z2.1 <--- KEPUASAN_KERJA 0.751 0.296 0.181 3.188 0.001 W10
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Tabel 8
Analisis direct effect, indirect effect, dan total effect
Standardized Standardized Standardized
Direct Effect Indirect Effect Total  Effect
X – Z2 0.805 X – Z1 – Y 0.737 X – Z2 0.507
X – Z1 0.237 X – Z1 – Z2 – Y 0.085 X – Y 0.237
X – Y 0.507 X – Z2 – Y -0.312 Z2 – Y 0.517
Z1 – Z2 0.915
Z1 – Y 0.517
Z2 – Y -0.341
Sumber : Hasil Penelitian\
Hipotesis 4 yang menyatakan bahwa
semakin baik Komitmen Organisasi se-
makin meningkat Kinerja ASN dapat di-
terima, hal ini ditunjukkan dari nilai
koefisien standardized weight sebesar 0,407,
C.R 0,535 dan probability sebesar 0,031 <0,05.
Hipotesis 5 yang menyatakan bahwa
semakin meningkat Kepuasan Kerja se-
makin meningkat pula Kinerja ASN dapat
diterima, hal ini ditunjukkan dari nilai
koefisien standardized weight sebesar  0,280,
C.R 0,256  dan probability sebesar 0,00 <0,05.
Hipotesis 6 yang menyatakan bahwa se-
makin baik Iklim Organisasi semakin
meningkat Kinerja ASN dapat diterima, hal
ini ditunjukkan dari nilai koefisien standar-
dized weight sebesar -0,026, C.R 0,030 dan
probability sebesar 0,00 <0,05.
Tabel 8 memberikan gambaran tentang
hasil analisis direct effect, indirect effect dan
total effect dari model yang diteliti.
Analisis Standardized Direct Effect me-
nunjukkan bahwa:
Pengaruh Iklim Organisasi terhadap
Komitmen Organisasi ASN Pemerintah
Kota Mataram mempunyai pengaruh
signifikan positif tetapi memiliki korelasi
lemah, hal ini ditunjukkan oleh angka pada
hubungan X –Z1 sebesar 0,237. Makna dari
angka ini adalah 23,7% Iklim Organisasi di
lingkungan Pemerintah Kota Mataram ber-
pengaruh terhadap Komitmen Organisasi di
Pemerintah Kota Mataram.
Iklim Organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
hal ini ditunjukkan pada nilai X – Z2 sebesar
0,805. Makna dari angka ini adalah bahwa
80,5% Iklim Organisasi di Pemerintah Kota
Mataram berpengaruh kuat positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja para
ASN di lingkungan Pemkot Mataram.
Hubungan dan pengaruh antara
Komitmen Organisasi dengan Kepuasan
Kerja tergambar dari hasil analisis Z1 – Z2
menunjukkan angka 0,915. Kondisi ini
memberi gambaran bahwa terdapat pe-
ngaruh dan hubungan positif, kuat dan
signifikan antara Komitmen Organisasi di
Pemerintah Kota Mataram terhadap Ke-
puasan Kerja.
Hasil analisis variabel intervening
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
ASN menunjukkan bahwa terdapat pe-
ngaruh positif dan signifikan antara Komit-
men Organisasi dengan Kinerja ASN. Hasil
analisis ditunjukkan oleh hubungan antara
Z1 – Y yang menunjukkan nilai koefisien
0,517 atau 50,17% yang bermakna bahwa
lebih dari 50% Komitmen Organisasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja ASN
di Pemerintah Kota Mataram. Hasil ini
mendukung temuan peneliti terdahulu
diantaranya Handayani (2012) yang me-
nyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh signifikan positif terhadap
kinerja karyawan, dan penelitian Trisna-
ningsih (2007) bahwa variabel yang ber-
pengaruh paling besar terhadap kinerja
karyawan adalah komitmen organisasi dan
yang selanjutnya baru kepuasan kerja.
Dengan demikian dapat disimpulkan bah-
wa perlu dilakukan usaha untuk me-
ningkatkan Komitmen Organisasi ASN
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Pemerintah Kota Mataram agar Kinerja
dapat meningkat.
Hasil analisis efek langsung antara
variabel intervening Kepuasan Kerja dan
Kinerja ASN menunjukkan adanya pe-
ngaruh dan hubungan yang negatif, artinya
jika Kepuasan Kerja meningkat maka
Kinerja ASN akan menurun. Hasil analisis
didukung oleh data hubungan antara Z2 – Y
yang menunjukkan nilai koefisien -0,341
atau 34,10% Kepuasan Kerja berpengaruh
negatif terhadap Kinerja ASN di Pemerintah
Kota Mataram. Kondisi ini menentang
logika teori dan penemuan peneliti ter-
dahulu seperti yang dilakukan Handayani
(2012) yang mengatakan bahwa terdapat
hubungan positif antara Kepuasan Kerja
dengan Kinerja ASN. Demikian pula dari
hasil penelitian Diana (2009) bahwa variabel
Kepuasan Kerja dan Motivasi menunjukkan
pengaruh yang signifikan positif terhadap
Kinerja Karyawan.
Gambaran mengenai pengaruh dan
hubungan antara Iklim Organisasi dengan
Kinerja ditunjukkan melalui angka X – Y se-
besar 0,507. Keadaan ini memberi gambaran
bahwa secara langsung Iklim Organisasi
berpengaruh positif, relative kuat dan signi-
fikan terhadap Kinerja ASN di Pemerintah
Kota Mataram, atau dapat dikatakan bahwa
lebih dari 50% Iklim Organisasi di Pe-
merintah Kota Mataram berpengaruh pada
Kinerja ASN.
Pengaruh Iklim Organisasi dengan
Komitmen Organisasi
Hasil penelitian memberikan gambaran
bahwa terdapat pengaruh antara Iklim
Organisasi dengan Komitmen Organisasi.
Dimensi Komitmen Organisasi yang di-
ungkap Allen dan Meyer (1990) terdiri dari
Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuans
dan Komitmen Normatif secara relatif dapat
memberi kontribusi terhadap Iklim Organi-
sasi. Hal ini sesuai dengan pendapat
Stringer (2002) yang menyatakan bahwa
iklim organisasi merupakan kualitas
lingkungan internal organisasi yang secara
relative terus berlangsung, dialami oleh
anggota organisasi, memengaruhi perilaku
mereka dan dapat digambarkan dalam
pengertian seperangkat karakteristik atau
sifat organisasi. Agar sumber daya manusia
dalam organisasi dapat bekerja secara
optimal dan memiliki loyalitas yang tinggi,
maka organisasi harus dapat menciptakan
iklim organisasi yang baik dan menyenang-
kan, sehingga sumber daya manusia yang
telah terbentuk kualitasnya bisa merasakan
kepuasan dalam bekerja.
Hasil penelitian ini sesuai pula
pendapat Wirawan (2007) dalam bukunya
tentang Budaya dan Iklim Organisasi: Teori
aplikasi dan penelitian, serta kondisi di
lapangan yang memberikan gambaran
bahwa faktor Iklim Organisasi diukur dari
Struktur, Standar, Tanggung jawab dan
Pengakuan. Beberapa peneliti lain secara
konsisten juga menunjukkan hasil peneliti-
an sebagaimana diuraikan oleh Susanti
(2013) bahwa iklim organisasi yang semakin
baik mampu meningkatkan komitmen
karyawan.
Hal serupa juga diungkapkan oleh
Nugrahani (2007) yang menguji faktor-
faktor iklim organisasi yang terdiri dari
kepemimpinan, standar, tanggung jawab,
penghargaan, dan identifikasi organisasi
berpengaruh terhadap komitmen organisasi
pada 50 karyawan PT Kimia Farma
Apotek. Dengan demikian dapat disimpul-
kan bahwa Iklim Organisasi di Pemerintah
Kota Mataram akan dapat memberikan
dampak positif kepada Komitmen Organi-
sasi jika selalu dijaga dan ditingkatkan.
Hubungan Iklim Organisasi dengan
Kepuasan Kerja ASN.
Hasil penelitian ditemukan adanya
hubungan yang kuat dan signifikan, hal ini
mendukung pendapat Setiawan (2005) yang
membuktikan bahwa Iklim Organisasi ber-
pengaruh terhadap Kepuasan Kerja bagi
Karyawan Pemkab Temanggung. Dimensi
Kepuasan Kerja yang diungkapkan oleh
George dan Jones (1996) berisikan ke-
pribadian, nilai-nilai, situasi kerja dan
pengaruh sosial telah terpenuhi dari
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dimensi iklim organisasi. Hal yang sama di-
ungkapkan secara konsisten oleh Setyawan
(2009) bahwa komitmen organisasional ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan  kerja.
Beda halnya dengan penelitian Kosasih
(2008), dari enam dimensi yang dipaparkan
pada iklim organisasi, persepsi terhadap
dimensi pengakuan yang paling rendah.
Diduga penyebab utama dari ketidak
puasan kerja adalah pada aspek ganjaran
dan aspek promosi, tetapi terdapat hubung-
an searah dan bermakna (p<0,05) antara
dimensi-dimensi struktur, dukungan, dan
komitmen dengan kepuasan kerja, Hubung-
an antara dimensi-dimensi standar, tang-
gung jawab, dan pengakuan dengan ke-
puasan kerja adalah sangat lemah dan tidak
terbukti secara statistik (p>0,05). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa se-
makin baik Iklim Organisasi maka semakin
tinggi tingkat Kepuasan Kerja dan hal ini
terjadi pada ASN di Pemerintah Kota
Mataram.
Hubungan Komitmen Organisasi dengan
Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang tidak signifikan
antara Komitmen Organisasi dengan Ke-
puasan Kerja. Hasil penelitian ini tidak se-
jalan dengan yang dilakukan oleh Djama-
ludin (2008), Setyawan (2009) maupun
Setyaningdyah (2012). Hal ini juga tidak
sesuai dengan pendapat Natarajan dan
Nagar (2011) yang menegaskan bahwa
komitmen afektif merupakan prediktor
yang kuat untuk menghitung varians
intrinsik, ekstrinsik dan total kepuasan
kerja. Dengan demikian terdapat alasan
tertentu yang dapat dikemukakan sehingga
Komitmen Organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap Kepuasan Kerja ASN
pada Pemerintah Kota Mataram. Apabila
ditelaah lebih lanjut maka pengaruh yang
tidak signifikan antara Komitmen Organi-
sasi dan Kepuasan Kerja disebabkan karena
adanya pemahaman yang cukup kuat di-
antara ASN pada Pemerintah Kota Mataram
dalam melakukan pekerjaan. Fenomena ini
lebih tepat dikatakan adanya budaya yang
begitu kuat tertanam dalam diri ASN pada
Pemerintah Kota Mataram yaitu keluhuran
kepribadian, suatu keyakinan dimana se-
seorang selalu dituntut untuk mengutama-
kan kepentingan bersama di atas ke-
pentingan pribadi, cinta damai, tulus mem-
beri, dan rela mengorbankan jiwa raga demi
tercapainya persatuan. Secara teoritis dalam
diri ASN tertanam Komitmen Normatif
yang kuat, nilai-nilai yang timbul dari
dalam diri ASN itu sendiri, jadi komitmen
terhadap organisasi adalah sesuatu yang
memang harus dilakukan. Atas dasar hal
tersebut maka dapat disimpulkan bahwa
dalam diri ASN pada Pemerintah Kota
Mataram sudah memiliki suatu tekad ke-
relaan untuk lebih mengutamakan ke-
pentingan bersama dalam hal ini kepenting-
an organisasi di atas kepentingan pribadi.
Hal inilah yang menyebabkan mengapa
Komitmen Organisasi berpengaruh tetapi
tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja
ASN pada Pemerintah Kota Mataram.
Hubungan Komitmen Organisasi dengan
Kinerja
Hasil penelitian memberi petunjuk
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja ASN pada Pemerintah kota Mata-
ram. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
antara lain dilakukan oleh Diana (2009)
terhadap kinerja karyawan outsourcing PT.
Semeru Karya Buana Semarang, demikian
pula dengan penelitian yang dilakukan oleh
Rino (2012) terhadap kinerja manajer pada
PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera
Barat. Penelitian yang dilakukan oleh Diana
(2009) maupun Rino (2012) tersebut walau-
pun kedudukan Komitmen Organisasi se-
bagai variabel intervening dalam penelitian
mereka namun hasil penelitiannya me-
nunjukkan adanya pengaruh yang signi-
fikan terhadap Kinerja Karyawan. Pendapat
Carsten dan Spector dalam Sopiah (2008)
mendukung hal tersebut, yaitu bahwa se-
makin tinggi/kuat komitmen seseorang
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terhadap organisasi dimana mereka bekerja
maka semakin berdampak pada keinginan
karyawan untuk tetap tinggal dalam
organisasi dan meningkatkan kinerjanya.
Hubungan Kepuasan Kerja dengan
Kinerja
Hasil penelitian membuktikan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara
Kepuasan Kerja dengan Kinerja ASN pada
Pemerintah Kota Mataram. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang antara
lain yang dilakukan oleh Dhermawan (2012)
terhadap pegawai di lingkungan Kantor
Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali,
maupun Utomo (2013) terhadap karyawan
PDAM Wilayah Jawa Bali. Pendapat senada
diungkapkan pula oleh Kreitner dan Kinicki
(2012) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan respon emosional ter-
hadap aspek pekerjaan. Agar dapat me-
mahami kepuasan kerja karyawan, seorang
pimpinan harus memahami dengan baik
karakteristik masing-masing bawahan. Pe-
mahaman yang baik tentang karakteristik
individu menyebabkan seorang pimpinan
akan mampu menentukan pekerjaan yang
sesuai dengan karakteristik masing-masing
bawahan. Kecocokan antara pekerjaan
dengan karakteristik individu akan me-
nyebabkan kepuasan kerja tercapai, dan
kinerja yang diharapkanpun oleh pimpinan
akan tercapai.
Hubungan Iklim Organisasi dengan
Kinerja
Hasil penelitian memberikan gambaran
bahwa Iklim Organisasi secara langsung
memiliki pengaruh yang signifikan ter-
hadap Kinerja ASN, meskipun relative tidak
terlalu besar. Affandi (2002) pada studi
kasus penelitian terhadap karyawan di
Pemkot Semarang menjelaskan bahwa Iklim
Organisasi secara parsial memberikan
pengaruh terbesar terhadap Kinerja ASN
jika dibandingkan pada variabel Kepuasan
Kerja dan Komitmen Organisasi. Bedanya
dengan hasil penelitian ini ada pada varia-
bel intervening, pengaruh Iklim Organisasi
menjadi kuat pengaruhnya karena adanya
unsur variabel intervening Komitmen
Organisasi dan Kepuasan Kerja, dari nilai
koefisen 50,7% menjadi 91,5%. Hasil pe-
nelitian menunjukkan bahwa Iklim Organi-
sasi berpengaruh terhadap Kinerja ASN,
apakah itu langsung maupun melalui
variabel intervening atau mediasi. Hal ini
sangat berpengaruh pada obyek yang
diteliti.
Kaitan dengan dimensi kinerja yang
diungkapkan Mangkunegara (2009) ada
dimensi individual, psikologis dan dimensi
organisasi, juga etnis/budaya kerja daerah
satu dengan yang lain. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya
Iklim Organisasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja ASN. Peneliti terdahulu
mengungkapkan bahwa peningkatan atau
menurunnya Kinerja Karyawan tergantung
pada Iklim Organisasi dengan Koefisien
determinasi yang bernilai cukup kuat
0,8205% (Karundeng, 2010). Sama halnya
dengan penelitian Rofiatun dan Masruri
(2012) mengungkapkan bahwa ada pe-
ngaruh iklim organisasi terhadap kinerja
ASN pada dinas-dinas di Kabupaten
Kudus. Dengan demikian dapat disimpul-
kan bahwa peningkatan Iklim Organisasi
dalam pelaksanaan pekerjaan melalui per-
baikan struktur, standar kerja, tanggung-
jawab, penghargaan, dukungan organisasi
serta komitmen ASN yang baik dapat
menunjang Kinerja ASN Pemerintah kota
Mataram.
Hubungan Iklim Organisasi dengan
Kinerja ASN melalui variabel  intervening
Komitmen Organisasi dan Kepuasan
Kerja.
Hasil penelitian Iklim Organisasi ter-
hadap Kinerja ASN menunjukkan bahwa
direct effect relative sangat besar (91,5%)
berpengaruh positif, kuat dan signifikan,
meskipun pengaruh antara Komitmen
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja dari
hasil uji hipotesis dinyatakan ditolak.
Namun dari indirect effect, menujukkan
angka sangat kecil hubungan dan pe-
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ngaruhnya yaitu hanya sebesar 8,5% dan
secara total effect, pengaruhnya meningkat
kembali menjadi 23,7%. Dengan demikian
dapat dikatakan ada variabel intervening
yang mampu mengeliminir tingginya pe-
ngaruh dan hubungan antara Iklim
Organisasi terhadap Kinerja ASN di
Pemerintah Kota Mataram dan itu adalah
Kepuasan Kerja.
Hal ini dapat dikaitkan dengan pe-
nelitian Kosasih (2008) bahwa unsur ganjar-
an (reward) dan promosi jabatan pada
dimensi Kepuasan Kerja tidak memberi
kontribusi positif terhadap Kinerja. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Iklim
Organisasi yang baik yang dapat diciptakan
pada Pemerintah Kota Mataram akan ber-
pengaruh langsung maupun tak langsung
terhadap Kinerja ASN.
Hubungan Iklim Organisasi dengan
Kinerja ASN melalui variabel  intervening
Komitmen Organisasi.
Hasil analisis statistik menunjukkan
hubungan dan pengaruh variabel inter-
vening Komitmen Organisasi sebagai pen-
duga Iklim Organisasi yang berpengaruh
terhadap Kinerja ASN, dari efek langsung
maupun tak langsung menggambarkan
nilai yang relative tinggi yaitu 51,7%
pengaruh langsung dan meningkat menjadi
73,7% untuk pengaruh tak langsung. Pe-
nelitian ini mendukung temuan peneliti
sebelumnya yaitu Rino (2012) bahwa hasil
analisis jalur menggunakan SPSS versi 17
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
keterlibatan manajer terhadap komitmen
organisasi, dimana variabel komitmen
organisasi berperan sebagai variabel inter-
vening dalam memprediksi kinerja melalui
variabel predictor Keterlibatan Manajer dan
Kewajaran Prosedur Evaluasi.  Peneliti lain
mengungkapkan bahwa gaya kepemimpin-
an berpengaruh langsung terhadap kinerja
auditor,  tetapi komitmen organisasi bu-
kan merupakan intervening variabel da-
lam hubungan antara gaya kepemimpinan
terhadap kinerja auditor (Trisnaningsih,
2007). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa belum terdapat konsistensi peran
variabel Komitmen Organisasi sebagai
intervening dalam memprediksi Kinerja
ASN.
Hubungan Iklim Organisasi dengan
Kinerja ASN melalui variabel  intervening
Kepuasan kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa
gambaran Z2 – Y memiliki koefisien nega-
tive, diduga karena kuatnya pengaruh X
(Iklim Organisasi) terhadap Z2 (Kepuasan
Kerja) sebesar 80,50%. Jika Iklim Organisasi
pada kondisi kurang baik, maka akan
berdampak pada Kepuasan Kerja menurun
dan berakibat pada Kinerja yang akan
mengikuti turun. Dengan demikian di-
mungkinkan kondisi Iklim Organisasi di
Pemerintah Kota Mataram masih belum
baik, faktor sarana dan prasarana kerja
yang masih kurang antara SKPD satu
dengan yang lain menyebabkan Iklim
Organisasi yang kurang sehat. Tidak mu-
dah menemukan peneliti terdahulu yang
melibatkan variabel Kepuasan Kerja sebagai
variabel intervening terhadap Kinerja ASN.
Hasil uji statistik tentang efek langsung
maupun tak langsung antara Kepuasan
Kerja terhadap Kinerja menunjukkan bah-
wa ada pengaruh dan hubungan negative
meski kecil (34,1%) untuk efek langsung
dan 32,2% untuk efek tak langsung.
Utomo (2013) dalam penelitiannya
mengemukakan bahwa Kepuasan Kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signi-
fikan terhadap Kinerja Karyawan  PDAM
Wilayah Jawa – Bali. Beda halnya dengan
penelitian Dhermawan (2012) memberikan
gambaran bahwa Kepuasan Kerja  ber-
pengaruh terhadap Kinerja karyawan,
meski variabel Kepuasan Kerja menjadi
intervening antara variabel Budaya Organi-
sasi dengan Kinerja Karyawan. Dengan
demikian bahwa seharusnya peran variabel
Kepuasan Kerja akan dapat meningkatkan
Kinerja, hal ini sangat tergantung dari
variabel eksogen, karena dua peneliti
sebelumnya menggunakan variabel Budaya
Organisasi sebagai variabel eksogen,
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sementara pada penelitian ini mengguna-
kan Iklim Organisasi sebagai variabel
eksogen. Dengan demikian dapat disimpul-
kan bahwa Kepuasan Keja ASN Pe-
merintah Kota Mataram terbentuk bagus
atau tidak bagusnya tergantung pada Iklim
Organisasi. Efek dari keadaan Iklim




Hasil tulisan ini dapat ditarik beberapa
simpulan yaitu: (1). Iklim Organisasi ter-
bukti berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi. Secara empiris dapat
diuraikan bahwa Iklim Organisasi yang
kondusif dan nyaman di Pemerintah Kota
Mataram ternyata terbukti dapat me-
ningkatkan Komitmen Organisasi para ASN
Pemerintah Kota Mataram. Hal ini sesuai
dengan pendapat Stringer (2002) yang
menyatakan bahwa sumber daya manusia
dalam organisasi akan dapat bekerja secara
optimal dan memiliki loyalitas yang tinggi,
apabila organisasi dapat menciptakan iklim
organisasi yang baik dan menyenangkan.
(2). Iklim Organisasi terbukti berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Secara
empiris dapat dijabarkan bahwa Iklim
Organisasi dapat digunakan sebagai sarana
untuk meningkatkan Kepuasan Kerja bagi
ASN Pemerintah Kota Mataram. Iklim
Organisasi meliputi beberapa unsur yang
dapat menjadikan organisasi dijiwai oleh
semua karyawan (Steers, 2004), sedangkan
kepuasan kerja menurut Robbins (2008)
dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain:
pekerjaan yang menantang, penghargaan,
kondisi lingkungan kerja dan hubungan
interpersonal. Dengan demikian apabila
iklim organisasi menunjang seorang ASN
dalam menyelesaikan pekerjaan, maka akan
memotivasi ASN dalam bekerja sehingga
setiap ASN dapat merasakan kepuasan
dalam bekerja. (3). Komitmen Organisasi
terbukti berpengaruh tidak signifikan ter-
hadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini
tidak sejalan dengan pendapat Robbins
(2008) yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan sifat umum individu
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
mencerminkan sikap seseorang terhadap
pekerjaannya dan hal ini tidak terbukti
dalam penelitian ini. Secara empiris hal ini
dapat dijelaskan bahwa responden dalam
penelitian ini adalah mereka yang berada
pada golongan III dan IV, yang berarti
bahwa responden cukup berpendidikan
sehingga kepuasan kerja buat mereka
semata-mata tidak didasarkan pada tingkat
loyal tidaknya ataupun seberapa besar
kontribusi seorang ASN terhadap organi-
sasi. Loyalitas seorang ASN dalam bentuk
pemberian kontribusi bagi organisasi di-
mana seseorang tersebut bekerja menurut
ASN di Pemerintah Kota Mataram memang
sesuatu yang harus dan wajib dilakukan,
sehingga hal tersebut dianggap sesuatu
yang wajar sehingga tidak begitu ber-
pengaruh terhadap kepuasan kerja mereka.
Kondisi ini diperkuat dengan ketaatan
masyarakat Mataram terhadap apa yang
disebut dengan keluhuran kepribadian,
dimana dalam keyakinan tersebut se-
seorang selalu dituntut untuk mengutama-
kan kepentingan bersama di atas ke-
pentingan pribadi, cinta damai, tulus mem-
beri, dan rela mengorbankan jiwa raga demi
tercapainya persatuan. (4). Komitmen
Organisasi terbukti berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja ASN. Secara empiris dapat
dijabarkan bahwa meningkatkan Kinerja
ASN Pemerintah Kota Mataram terbukti
dapat dilakukan melalui peningkatan
Komitmen Organisasi. (5). Kepuasan Kerja
terbukti berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja ASN. Secara empiris dapat dijabar-
kan bahwa seorang ASN yang puas dalam
bekerja akan dapat meningkatkan kinerja
seseorang. (6). Iklim Organisasi terbukti
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
ASN. Secara empiris dapat dijabarkan bah-
wa Iklim Organisasi yang kondusif dalam
suatu organisasi terbukti dapat meningkat-
kan Kinerja ASN yang ada di Pemerintah
Kota Mataram.
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Secara umum dapat disimpulkan bah-
wa ASN Pemerintah Kota Mataram cukup
dewasa dalam mengemban tugas sebagai
aparatur sipil negara. Kesediaan dalam
menjalankan tugas serta kewajiban di-
jalankannya dengan penuh tanggung jawab,
tanpa dipengaruhi oleh hal-hal yang lain.
Hal ini dibuktikan dengan tidak ber-
pengaruhnya komitmen organisasi ter-
hadap kepuasan kerja, yang berarti bahwa
ASN Pemerintah Kota Mataram akan tetap
menjalankan tugas dengan setia dan me-
ngesampingkan hal-hal yang bersifat
pribadi apalagi untuk kepentingan diri
sendiri.
Saran
Beberapa saran yang dapat disampai-
kan adalah: 1) Iklim Organisasi menjadi titik
tolak menuju Kinerja ASN, oleh karenanya
Pemerintah Kota Mataram diharapkan
meningkatkan Iklim Organisasi melalui
penyempurnaan sarana dan prasarana
perangkat kedinasan yang selama ini masih
bergabung dan sangat mungkin terjadi
kecemburuan dan ketimpangan dalam
mendapatkan dukungan tugas. 2) Kinerja
ASN dapat meningkat melalui peningkatan
Komitmen Organisasi, dan Komitmen
Organisasi dapat meningkat bila Iklim
Organisasi kondusif. Oleh karena itu
Pemerintah Kota Mataram sebaiknya lebih
memberikan perhatian pada peningkatan
dimensi Affectif, Kontinuans dan Normatif
karena semua itu erat kaitannya dengan
standar, tanggung jawab dan pengakuan
seseorang. 3) Secara terpisah, Kepuasan
Kerja ASN Pemerintah Kota Mataram tetap
harus ditingkatkan, namun bukan melalui
dimensi Iklim Organisasi atau Komitmen
Organisasi. Pendekatan personal melalui
faktor lain seperti reward, penciptaan situasi
kerja yang harmonis dan kepemimpinan
yang penuh tauladan diharapkan dapat
lebih menimbulkan semangat untuk terus
berkarya lebih baik lagi dan membuat
seseorang menjadi lebih percaya diri, tegar,
kreatif dan hal ini tentu akan meningkatkan
kapabilitas dalam bekerja dan kompetensi
yang tinggi bagi seorang ASN.
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